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La presente investigación busca como objetivo evaluar el impacto que tiene la Motivación 
Laboral para el incremento de la productividad, en los Servicios Industriales de la Marina, 
SIMA Callao, el año 2018. 
La investigación fue de tipo cuantitativa, descriptivo correlacional. La unidad de análisis se 
encuentra en el taller Construcciones Navales X-40, presentando una población de 180 
colaboradores, siendo la muestra probabilística con 40 colaboradores, utilizando una encuesta 
con 21 preguntas cerradas. 
Los principales resultados fueron: más del 50% de los empleados se sienten satisfechos 
trabajando en el SIMA Callao, el 100% de los trabajadores tiene buena relación con sus 
compañeros y el 96% respondieron que la relación con sus compañeros los motiva a tener 
una mejor productividad en el trabajo. Entre las principales conclusiones, se obtiene que su 
principal fuente de motivación para desempeñarse de manera espléndida, es su motivación 
intrínseca y que el trabajo bien realizado por ellos es como un medio para su autorrealización 
personal y profesional, de progreso y desarrollo; los trabajadores tienen poca motivación 
extrínseca, lo que puede conllevar a que migren a otro trabajo con el know how aprendido y 
la empresa si les proporciona oportunidades para su desarrollo personal, porque la empresa 
los manda estudiar cursos o talleres, pero hay personas que este aspecto ya no es suficiente, 
lo que ellos buscan escalar profesionalmente, tanto en cargo como en grado, generando de 
esta manera desmotivación en los trabajadores del taller Construcciones navales X-40.  


















The main objective of the present investigation is to evaluate the impact that the Labor 
Motivation has for the increase of the productivity, in the Industrial Services of the Navy, SIMA 
Callao, the year 2018. 
The research was quantitative, with a level of correlational descriptive research. 
Construcciones Navales X-40, which has a population of 180 people, with a probabilistic 
sample of 40 workers and is answered with a survey with 21 closed questions. 
The main results were: more than 50% of the employees are satisfied working at SIMA Callao, 
100% of the workers have a good relationship with their colleagues and 96% answered that 
the relationship with their colleagues. Productivity at work. Among the main conclusions, it is 
obtained that its main source of motivation for the performance of the splendid way, is its 
intrinsic motivation and that the well done work is done as a means for its personal and 
professional self-realization, progress and development; Workers have little extrinsic 
motivation, which can lead a man to another job with knowing how to learn. It is no longer 
enough for them to climb professionally, both in terms of load and grade, thus generating 
demotivation in the workers of the X-40 Naval Constructions workshop. 
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Esta investigación tiene como propósito, de que sirva como guía para las organizaciones 
que desean optimizar y aumentar su productividad, al margen de su tamaño o su finalidad 
en cuanto al rubro, todas tienen el mismo objetivo, producir en mayores cantidades y mejor, 
siendo imprescindible el manejo de adecuadas relaciones interpersonales y laborales, 
tanto con el cliente interno es decir  los colaboradores como el pilar fundamental que tienen 
todas las organizaciones para alcanzar los objetivos, así mismo el cliente externo, que son 
la razón de ser de toda empresa. Para esto, debe existir identidad y pasión del colaborador 
hacia su trabajo. En este sentido, la empresa es la responsable de fomentar la motivación 
positiva en beneficio de los colaboradores. Si estos se sienten motivados laboralmente, la 
empresa será más beneficiada, porque la motivación en el ser humano actúa como la 
fuerza que le induce a realizar mejor las cosas, por ende, si el trabajador recibe esta 
motivación dentro de su centro de labores, los resultados que se obtendrán serán siempre 
los mejores y se verá reflejado en su productividad.   
Una organización es productiva cuando alcanza sus metas, tanto en calidad, como en 
cantidad (Grandas, 2000), pero ninguna organización tendrá éxito sin personas que se 
sientan motivadas por las tareas que realizan, ya que el recurso humano es lo más 





que la productividad proviene de diversos factores, por lo que vieron conveniente emplear 
métodos diferentes a los tradicionales, cambiando medidas objetivas o indicadores, por 
medidas subjetivas cimentado en las percepciones de los trabajadores (Camisón y Cruz, 
2006; Kemppilä y Lönnqvist, 2003; Pedraja y Rodríguez, 2004; Antikainen y Lönnqvist, 
2006; Gibbs y otros, 2003; Forth y McNabb (2007) citado en Cequea, Rodriguez, & Nuñez, 
2010), se tiene que tener en cuenta que la productividad es una relación entre eficiencia y 
eficacia, tanto en el trabajo individual como organizacional, esto se logra siempre y cuando  
la empresa se preocupe en mantener la armonía en toda la organización, teniendo en 
cuenta a los factores internos y externos que influyen en la productividad del trabajador.  
En presente estudio consta de 5 capítulos: 
En el primer y segundo capítulo, se describe la realidad problemática y como se plantea el 
problema con las preguntas de investigación (general y específica), así mismo se formulan 
los objetivos del estudio (principal y específico). 
En el tercer capítulo, se presenta la justificación de la investigación teórica, práctica y 
metodológica, dando a conocer las limitaciones y alcances que tuvo la investigación. 
El cuarto capítulo, aborda los antecedentes de investigación nacionales e internacionales 
y el marco teórico que sustenta la investigación, presentada por medio de citas o 
referencias de los diferentes autores expertos en los temas relacionados a la motivación y 
productividad laboral adherido a ello están las hipótesis (general y especifica) de la 
investigación, la metodología, que informa el tipo de investigación, la población, muestra, 
tipo de muestro, unidad de análisis y todo lo que respecta a este tema. 
El quinto capítulo, aborda Indicadores de logro de objetivos, la descripción y análisis de 
resultados, derivados de la aplicación del instrumento de recolección de datos a los 
técnicos del taller de construcciones navales X-40, del Sima Callao, donde se han 





Y, por último, se describen y explican las conclusiones y recomendaciones, en esta sección 
se enuncia las conclusiones relacionadas con los objetivos planteados y se plantea las 
















PLANTEAMIENTO DE ESTUDIO 
 
1.1 TEMA Y TITULO DE LA INVESTIGACIÓN 
IMPACTO DE LA MOTIVACIÓN LABORAL PARA EL INCREMENTO DE LA 































2.1 DESCRIPCIÓN DE LA REALIDAD PROBLEMÁTICA 
En el ser humano la motivación, se determina en las acciones físicas y mentales que las 
personas realizan en el cumplimiento de sus metas, pero en la actualidad se observa que 
las empresas desconocen aún este concepto, como también el grado de relación que existe 
de sus comportamientos, en función a sus motivaciones o tal vez, la poca importancia a 
este factor sustancial. 
Las personas tienen motivaciones tanto internas como externas, las cuales, laboralmente, 
representan el impulso que los compromete plenamente para el logro de los objetivos de 
su organización teniendo como consecuencia, el beneficio mutuo. 
En el presente trabajo de investigación, se expone a los Servicios Industriales de la Marina 
Sociedad Anónima, cuya abreviación es SIMA-PERÚ, siendo una organización del estado 
con derecho privado del Sector Defensa1 , parte de la Corporación FONAFE2, líder en la 
industria naval y metal mecánica, segundo mejor astillero3 del Pacifico Sur y con 
                                            
1  SIMA PERU es una empresa estratégica que opera de acuerdo a la política del Ministerio de 
Defensa, en la rama de la Marina de Guerra del Perú. 
2  Fondo Nacional de Fomento de la Actividad Empresarial del Estado. 







reconocimiento a nivel mundial, actualmente con una dotación actual de 1400 personas 
entre funcionarios, profesionales y personal técnico operando en sus tres astilleros 
ubicados estratégicamente en los puertos de la región Callao, en el norte, Chimbote y el 
oriente en la región Loreto - Iquitos, teniendo una estimación de ventas anuales de 450 
millones de soles. 
Su centro operativo del Callao tiene una extensión de 380,000 m², donde se encuentran 
sus oficinas principales (Gerencia y Alta Dirección), ocho (8) talleres de Producción (dentro 
de ellos el taller de Construcciones navales X-40) y cinco (5) departamentos de apoyo, 
especializados en diferentes ramas, siendo la principal sede donde se ejecutan todas sus 
líneas de negocio como son; Construcción, Reparación, Modificación y Mantenimiento 
Naval, y Metal Mecánica. 
 







Es precisamente en este Astillero, donde se concentra los proyectos de trascendencia, 
siendo el taller más importante, el X-40 Construcciones Navales, porque es donde se 
efectúa el corte, ensamble, erección y montaje de las estructuras modulares, siendo 
considerada la etapa principal, en el desarrollo de actividades de un proyecto. Sin embargo, 
este taller, es el área que más problemas laborales enfrenta durante la ejecución de los 
proyectos, aún más relacionado a la productividad de sus actividades, teniendo como 
AREA     
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consecuencias la ampliación de plazos de entrega y por consiguiente costos no 
programados, por causales diversos. 
Es por ello, que se pretende estudiar una evaluación y análisis profundo en la gestión de 
este taller, a fin de encontrar las causales que limitan su verdadera capacidad productiva y 
como la motivación influye en ella. 
2.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  
La producción de SIMA PERÚ tiende a ser bajo en la modalidad de encargo, puesto que 
basa su capacidad productiva especializando la mano de obra del personal de sus talleres, 
representando el 60% de su dotación. Los proyectos que desarrolla debido a su naturaleza 
constructiva demanda un alto nivel operativo en el capital humano, prácticamente todas las 
actividades, desde la etapa de captación de ventas hasta la entrega final al cliente.   
Así mismo, durante la etapa de planificación de cada proyecto, se programa un plazo de 
ejecución determinado para cada una de las actividades incluyendo la cantidad de H/D4, 
sin embargo, durante la ejecución de dichas actividades, se presentan diversos 
contratiempos que no responden a los tiempos establecidos, siendo el taller X-40, el área 
que más ha tenido excedentes de plazo no programado y por consiguiente un mayor 
consumo de H/D, denotando mayor costo económico[JM1]. 
Si bien este mayor tiempo empleado es debidamente trasladado al cliente como ampliación 
de plazo justificado, gracias a una excelente gestión comercial, evitando de tal forma 
penalidades, no se ha podido contrarrestar el impacto del costo económico que incide en 
los resultados finales del proyecto, toda vez que, al ser una empresa regida por el Estado, 
tiene por obligación cumplir el pago a sus trabajadores tanto en horas normales como en 
sobretiempo, con todos sus beneficios conforme a ley aún a costa del resultado final del 
                                            
4  Hombre/Día, unidad de medida empleada en los procesos productivos de metal mecánica, cuyo 







proyecto. Es por ello, que es notable que la productividad del mencionado taller, es un 
punto crítico que ha de convertirse en prioridad de análisis de las posibles causas. 
A pesar que SIMA PERU cuenta con un Sistema de Gestión Integral, la Gestión de 
Recursos Humanos opera independiente con procesos de gestión, incorporación, 
clasificación y preparación de personal, así como asistencia social, bien definidos, pero 
estos han demostrado ser insuficientes porque no garantizan en su totalidad el nivel 
productivo de dicho taller dentro del plazo establecido, sino más bien orientando en 
simplemente lograr la tarea asignada, primando la eficacia antes que la eficiencia. Es de 
recalcar, que a pesar que es un notable tema de interés, las autoridades con poder de 
decisión poco han podido aportar en solucionar ese punto, más aún considerando que al 
ser militares designados por el Ministerio de Defensa, son rotados cada dos años, limitando 
que se pueda elaborar e implementar una mejora de cambio objetivo bien consensuado a 
mediano o largo plazo, dado las responsabilidades del día a día que deben realizar.  
Es claro que la producción de dicho taller está en un nivel crítico siendo prioridad analizar 
sus causales, las cuales para el presente estudio se enfocará en la motivación laboral, 
como el inicio para el cumplimiento de su trabajo, y respuesta a sus impulsos además para 
saber el rango de satisfacción que poseen los colaboradores al realizar sus labores. La 
motivación efectiva del personal debe ser uno de los indicadores más importantes y 
relevantes de la gerencia de recursos humanos de la organización, bajo el firme objetivo 
de que se sientan valorados y apreciados. 
La motivación efectiva en el personal debería ser uno de los tópicos más relevantes de la 
gerencia de recursos humanos de la empresa, puesto que representa un soporte para que 








2.3 FORMULACIÓN DE LOS PROBLEMAS 
2.3.1. PROBLEMA GENERAL 
¿Cuál es el impacto que ejerce la motivación laboral, para el incremento de la productividad 
en los trabajadores del taller de construcciones navales SIMA Callao, 2018? 
  
2.3.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
 ¿Cómo el ambiente de trabajo y el reconocimiento, impacta en el bienestar laboral? 
 ¿Cómo impacta la Satisfacción laboral, en la seguridad y salud ocupacional y 
comunicación efectiva? 
   
2.4 FORMULACIÓN DE LOS OBJETIVOS  
2.4.1. OBJETIVO PRINCIPAL 
Determinar el impacto que ejerce la motivación laboral, para el incremento de la 
productividad en los trabajadores del taller de Construcciones Navales SIMA 
2018. 
 
2.4.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Determinar de qué manera el ambiente de trabajo y el reconocimiento, impacta en el 
bienestar laboral 
 Determinar el impacto de la satisfacción laboral, en la seguridad y salud ocupacional y 




















FUNDAMENTACION DEL TEMA 
 
3.1 JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1.1. JUSTIFICACIÓN TEÓRICA 
El estudio busca conocer el tipo de relación directa o indirecta entre el nivel de motivación 
y la productividad laboral en la empresa Servicios industriales de la marina – Callao, en el 
taller X-40 Construcciones navales, para ello es necesario conocer diversas teorías de 
conceptualización existentes, tanto de la motivación como de la productividad laboral, así 
mismo si se adhieren a la realidad interna en el Sima y como estas dos variables se van 
ajustando a la cultura de la organización Sima, ya que existen diferentes teorías aplicadas 
respecto a este tema, pero que no están estrechamente relacionadas con la realidad que 
existe en la cultura de las organizaciones públicas u organizaciones privadas que son muy 
distintas. 
 
3.1.2. JUSTIFICACIÓN PRÁCTICA 
A nivel práctico, esta investigación busca crear nuevos programas, capacitaciones e 







parte de la organización y un alto criterio de identidad con el fin de mejorar la cultura a 
través de su misión y visión como también el clima laboral, para tener un mejor incentivos 
y reconocimientos, para crear diversos programas en el área de bienestar social, hacer 
línea de carrera, y mejorar el área de salud ocupacional en la empresa.  
Así mismo, brindará información necesaria al Sima, para conocer la situación de 
identificación que tienen los colaboradores con la empresa y ofrecerá información útil, al 
personal de Recursos Humanos para reconocer que el aspecto motivacional en los 
colaboradores influye bastante y así programar que tipo de charlas brindar. 
 
3.1.3. JUSTIFICACIÓN METODOLÓGICA 
El estudio tiene un enfoque cuantitativo, descriptivo, correlacional, de diseño no 
experimental, tipo transversal, así mismo conocer las variables atributivas que puedan 
estar afectando o influyendo de manera positiva o negativa a una de las variables sea esta 
dependiente como independiente. 
El proceso de datos presenta su confiabilidad en el programa SPSS, verificando la escala 
del 1 al 5 de Likert es la acertada y que no había datos extraviados. 
Mediante la aplicación de encuestas, se pretende identificar los aspectos y/o factores que 
motivan al trabajador, así como también los que impiden que el trabajador se sienta 
motivado con relación actividades laborales que ejecutan. Es fundamental analizar que 
actitudes, aptitudes y anhelos tienen con el fin de aumentar su productividad, el auto-











3.2 LIMITACIONES Y ALCANCES DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.2.1. LIMITACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN 
Con respecto a los posibles inconvenientes que se presentarán durante la investigación, 
consisten en que no cubrirá toda la población activa dada las labores prioritarias que 
desarrollan en diferentes áreas físicas y asimismo la disponibilidad de tiempo durante las 
encuestas. 
 
3.2.2.  ALCANCES  
El estudio tiene su viabilidad en el taller de Construcciones navales, X-40, para intervenir 
con el fin de  identificar y conocer las expectativas que tienen los colaboradores para 
sentirse motivados laboral y emocionalmente con el propósito de mejorar su desempeño 
laboral y así incrementar la productividad, de acuerdo a las variables analizadas tanto en 
dimensiones e indicadores: factores de motivación (Satisfacción laboral, área y ambiente 
de trabajo, reconocimiento) y factores de productividad (seguridad y salud ocupacional, 
bienestar laboral, comunicación efectiva). 
Se utilizará la encuesta como instrumento, a los trabajadores operativos relacionados a la 
producción de forma directa e indirecta durante el proceso de construcción de las 
embarcaciones en el Astillero Naval.  
Esta investigación se podrá utilizar como base para implementar políticas con técnicas 




















DESCRIPCIÓN DEL CONTENIDO 
4.1 MARCO TEÓRICO 
4.1.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO  
Al aparecer la industria, los talleres artesanales fueron desapareciendo cada vez más, 
conllevando en ello la incertidumbre y por consiguiente que las relaciones laborales se 
vean afectadas, disminuya la productividad y crezca más la desmotivación en los 
colaboradores. 
 
Hasta 1920, cuando se crea la organización internacional del trabajo (OIT) siendo una 
organización que buscó crear el equilibrio entre los intereses del empresario y los intereses 
del trabajador, iniciando la legislación sobre las condiciones laborales, para el bienestar del 
trabajador.  
A mitad del siglo xx, surgen diferentes teorías que evidencian la explicación de la 
motivación, relacionando el nivel de rendimiento laboral y satisfacción personal con la 
motivación. Estas investigaciones terminarían que un colaborador motivado es más 







Es por ello que las organizaciones a través de sus mandos altos, buscan saber el nivel de 
satisfacción de su colaborador con relación a su trabajo, cuál es su escala predominante 
en sus necesidades, cuáles son sus aficiones, con que trabajo se sienten más 
compenetrados, con el fin de obtener que el colaborador se sienta realizado personal y 
laboralmente, mediante el trabajo que realizan dentro de su centro de labores. 
4.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES 
A continuación, pasaremos a revisar las principales Investigaciones Nacionales, las 
cuales serán utilizadas como referentes a nuestra investigación. 
 
Rojas (2017) en su tesis para obtener el título profesional de Licenciada en administración, 
de la Universidad San Ignacio de Loyola, sobre Los efectos de la motivación en la 
productividad de los trabajadores en CYJ constructores y contratistas S.A.C,. Tuvo 
como problema general ¿Cuáles son los efectos de la motivación en la mejora de la 
productividad de los trabajadores de CYJ Constructores y Contratistas S.A.C; en el primer 
semestre del año 2017?; y como problemas específicos: 
a) ¿Cómo la motivación intrínseca puede ser un factor de mejora de la productividad de los 
trabajadores de CYJ Constructores y Contratistas S.A.C; en el primer trimestre del año 
2017?  
b) ¿Cómo la motivación extrínseca puede ser un factor de mejora de la productividad de 
los trabajadores de CYJ Constructores y Contratistas S.A.C.; en el primer trimestre del año 
2017? 
Se planteó como objetivo general determinar los efectos de la motivación en la mejora de 
la productividad de los trabajadores de CYJ Constructores y Contratistas S.A.C; en el 







a) Establecer si la motivación intrínseca es un factor de mejora de la productividad de los 
trabajadores de CYJ Constructores y Contratistas S.A.C; en el primer semestre del año 
2017.  
b) Determinar si la motivación extrínseca es un factor de mejora de la productividad de los 
trabajadores de CYJ Constructores y Contratistas S.A.C; en el primer semestre del año 
2017.  
Donde se utilizó el cuestionario con escala Likert de 16 preguntas a la muestra de 300 
trabajadores entre el Proyecto Multifamiliar Torre Brasil y el Proyecto de Oficinas Torre 
Fórum. Las dimensiones fueron Motivación intrínseca y Motivación extrínseca, de la 
variable independiente Motivación y para la variable dependiente Productividad, fueron 
Ambiente de trabajo y Eventos no controlables por la empresa. Los resultados más 
resaltantes fueron: el 83% se siente orgulloso del puesto de trabajo que tiene dentro de la 
empresa, el 74% siente que su puesto de trabajo es importante en el régimen de 
construcción civil, 66% cree que si tiene un buen desempeño, la empresa lo considerará 
para un siguiente proyecto. 
En la contrastación de hipótesis se realizó la prueba del Chi cuadrado y el coeficiente de 
correlación de Pearson, las cuales tuvieron un nivel de significancia de 0.00, aceptando la 
hipótesis principal: La motivación es un factor de mejora significativa de la productividad de 
los trabajadores de CYJ Constructores y Contratistas S.A.C; en el primer semestre del año 
2017; el mismo resultado fue para las hipótesis específicas H1 La motivación intrínseca sí 
es un factor de mejora de la productividad de los trabajadores de CYJ Constructores y 
Contratistas S.A.C.; en el primer trimestre del año 2017; y la H2 La motivación extrínseca 
sí es un factor de mejora de la productividad de los trabajadores de CYJ Constructores y 
Contratistas S.A.C; en el primer trimestre del año 2017. 
Los resultados del estudio descriptivo correlacional manifestaron que la motivación 
intrínseca les causa satisfacción. Y si no tienen una buena motivación extrínseca, como las 







manera a la productividad, por lo que se concluyó que la motivación intrínseca y la 
motivación extrínseca son agentes relevantes de mejora de la productividad. 
 
 
Velasquez (2015) realizó su tesis para optar por el grado de Doctor en contabilidad y 
finanzas, de la Universidad Nacional de Trujillo, “Gestión de motivación laboral y su 
influencia en la productividad de las empresas industriales en Chimbote” 
En su estudio que fue de tipo cuantitativo, descriptivo y no experimental, tuvo como Objetivo 
General, Determinar en qué medida la gestión de motivación laboral que aplican las 
empresas industriales del sector pesquero influyen en mejorar su productividad. Y 4 
objetivos específicos: 
1. Determinar los factores de la gestión de motivación laboral que utilizan las empresas 
industriales del sector pesquero en el distrito de Chimbote. 
2. Medir la productividad de las empresas industriales pesqueras en el distrito de Chimbote, 
2013. 
3. Determinar la influencia de la gestión de motivación laboral en la mejora de la 
productividad de las empresas industriales pesqueras en el distrito de Chimbote, 2013. 4. 
Proponer estrategias de gestión en motivación laboral que influyan significativamente en la 
productividad de las empresas industriales del sector pesquero en el distrito de Chimbote, 
2013. 
Se planteó el problema ¿En qué medida la gestión de motivación laboral en las empresas 
industriales del sector pesquero influye en la mejora de productividad en el distrito de 
Chimbote, 2013?  
El estudio realizado a 60 trabajadores de 3 empresas industriales del sector pesquero 
utilizó un cuestionario con escala de Likert de 25 preguntas y una entrevista vía encuesta 
a los gerentes. Los principales resultados fueron:  el 57.50% de las personas encuestadas 







se encuentran satisfechos con su área y ambiente de trabajo, y el 76.11% de los 
encuestados se encuentran satisfechos en cuanto al desarrollo profesional y oportunidades 
que les brinda la empresa.  
Dentro de las principales conclusiones, La ausencia de estrategias motivacionales causa 
insatisfacción en el personal, no permitiéndole realizar sus labores con excelencia, lo que 
impacta financieramente con gastos por pérdidas de insumos y no lleguen a la meta de 
producción. No existe un área que se enfoque en   
la motivación del personal, que hagan sentir bien al trabajador, ya que un  trabajador 
contento, es un trabajador productivo. Se acepta la hipótesis, de que La gestión de 
motivación laboral sí influye significativamente en la mejora de la productividad de las 
empresas industriales – rubro pesqueras del distrito de Chimbote, 2013.  
 
4.1.3. ANTECEDENTES INTERNACIONALES 
En este espacio analizaremos las investigaciones Internacionales que nos servirán como 
sustento científico para nuestra investigación. 
 
García (2012) realizó su trabajo de fin de grado en Relaciones laborales y recursos 
humanos “La Motivación Laboral, estudio descriptivo de algunas variables”, de la 
Universidad de Valladolit 
Su Objetivo General fue   Confirmar alguno de los elementos motivadores en el ámbito 
laboral.  En esta investigación de tipo no experimental, se realizó una entrevista a 20 
personas de situación estable, a fin de no desvirtuar la investigación, ya que de lo contrario 
sólo buscarían la retribución económica como elemento motivador. Tuvo como principales 
resultados: el 55% de los encuestados abandonaría su trabajo por malas condiciones 







para mejorar el ambiente laboral y las relaciones interpersonales, el 80% de los 
encuestados tiene mala relación con su jefe por falta de reconocimiento. 
Las empresas además de la retribución económica como elemento motivador, señala que 
el salario emocional es importante ya que realizará su trabajo con convicción, se sentirá 
satisfecho en cuanto a su realización profesional, de esta manera serían más fructíferos y 
generarían valor al cumplimiento de los objetivos organizacionales y en consecuencia 
serán más productivos. 
Silva y Flores (2015) En su investigación la Motivación y su relación con la Productividad 
laboral del personal administrativo de la empresa Electric SAC de C.V en Tijuana Baja – 
California, exponen que para que los trabajadores deseen hacer su trabajo, deben estar 
motivados, que tengan aptitud, técnica y talento para hacerlo, teniendo los recursos 
necesarios como materiales, procedimientos y equipos.  
Tuvo como objetivo general Determinar los factores motivacionales y analizar su relación 
con la productividad laboral del personal administrativo de la empresa “ELECTRIC S.A. de 
C.V.“ en Tijuana Baja California, sus objetivos específicos: 
1. Determinar la relación que existe entre motivación y la productividad.  
2. Establecer los indicadores que permitan evaluar la motivación del personal en función 
de la productividad. 
La investigación de enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo correlacional, utilizó un 
cuestionario de 40 preguntas con escala Likert a 50 personas, dentro de las conclusiones 
más importantes: la satisfacción, condiciones de trabajo, relaciones entre personas, y 








4.1.4. BASES TEÓRICAS 
CONCEPTO DE MOTIVACIÓN 
La palabra motivación es un término que nace del latín moveré, significa mover. La 
motivación es el impulso, el deseo, la fuerza necesaria para obtener una recompensa, 
logrando así alcanzar la satisfacción de los objetivos esperados. 
La motivación es tan compleja e individualizada, por eso existen tantas motivaciones que 
va variar en cada persona, de acuerdo a sus necesidades, según su cultura, estatus 
económico, el ambiente en el que vive y sus objetivos a alcanzar mediante el desarrollo de 
su trabajo, que puede ir desde satisfacer sus necesidades básicas, hasta alcanzar estatus, 
reconocimiento y prestigio social. 
En este sentido, la motivación es la definición que usamos al describir las fuerzas que 
actúan sobre un organismo o en su interior para que inicie la conducta. 
Chiavenato (2001) expone que hay tres supuestos que exponen la naturaleza de la 
conducta humana: 
- El comportamiento es causado, cuando existe una causa interna o externa que da 
inicio a la conducta, y esta a su vez es influenciada por herencia y el medio 
ambiente. 
- El comportamiento es motivado. Son los estímulos, necesidades, anhelos. 
- El comportamiento está orientado a los objetivos. Siempre hay una meta, fin, 
intensión en todo comportamiento humano, lo que será su objetivo. 
Según Perret Erhard (2016) la motivación es: 
“Motor, fuerza, energía, combustible, la motivación es lo que mueve e 
impulsa a una persona a lograr un objetivo. ya sea conquistar a una pareja, 
sacar diez en un examen, conseguir un trabajo, vencer una enfermedad, 
competir por un alto puesto o prepararse y lanzarse a conquistar la cima del 







el ser humano es la única especie capaz de automotivarse. depende de los 
intereses de cada persona en qué enfoca su motivación” 
 
Para Robbins (2005) 
“Es la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzos hacia las metas 
organizacionales, condicionados por la habilidad del esfuerzo de satisfacer 
alguna necesidad individual como la motivación general que concierne al 
esfuerzo hacia cualquier meta”. 
 
Para Reeve (2010) Es la necesidad o impulso interno de un individuo que lo mueve hacia 
una acción orienta a un objetivo. 
ESTRUCTURA DE LAS TEORÍAS QUE SUSTENTAN EL ESTUDIO 
Han ido surgiendo diferentes teorías referentes a la motivación, y que se pueden dividir en 
teorías del contenido y teorías del proceso, en la cual Naranjo (citado por (Araya Castillo & 
Pedreros Gajardo, 2009)  explica que “las teorías de contenido  se basan en aspectos que 
motivan a la persona, mientras que en la segunda,  la motivación se basa al proceso de 
pensamiento”. 
 
a)   Teorías del contenido 
Teorías de Contenido, tenemos a los siguientes autores: 
 
 
- Maslow: Jerarquía de las necesidades (1954) 
En su obra destaca la importancia de las necesidades a satisfacer según su jerarquía. Y 








Figura 2 Jerarquía de las necesidades. Maslow (1954) 
 
Necesidades de orden básico. Están en la parte inferior y son imprescindibles. 
Necesidades de Seguridad. Basadas en la protección contra el peligro, seguridad en el 
trabajo y en su vida.  
Necesidades Sociales. Es la interacción social, de amistad, ser partícipe de un grupo social. 
Necesidades de Estima. Es el reconocimiento propio por sus logros, confianza ante los 
demás. Y el reconocimiento externo a través del prestigio, estima. 
Necesidades de Autorrealización. En este nivel la persona aspira a conseguir el nivel 
superior de sus facultades y habilidades personales, experimentando sentimientos que ha 
desarrollado todo su potencial, creatividad y su talento. 
- McGregor: Teoría X – Y (1960) 
McGregor plantea dos teorías, por un lado está  la teoría X, que presume que a las 







amenazados con sanciones y les gusta que los dirijan para que cumplan con los objetivos 
organizacionales,  mientras que la teoría Y, presume que los trabajadores tienen 
autocontrol   y autodirección para lograr los objetivos y que esto supone obtener una 
recompensa, así mismo buscan responsabilidades. 
 
Figura 3 McGregor Teoria X-Y (1960) 
 
- Herzberg: Teoría Bifactorial (1969) 
Para F. Herzberg existen la Satisfacción y no satisfacción, y la insatisfacción y no 
insatisfacción.  
Partiendo de esta línea, Herzberg llamó  
FACTORES MOTIVADORES a la clase de factores que conllevan a la satisfacción del 
trabajador en sus labores, los cuales se relacionaban directamente con el contenido en el 
puesto de trabajo y de la tarea realizada, tales como el logro, promoción en la empresa, 
asumir objetivos y ser evaluados conforme a los mismos, reconocimiento, acrecentamiento 
personal. Todos estos son los que hacen que se trabaje más y mejor. 
FACTORES HIGIÉNICOS, es el ambiente en el que se desarrollan y el contexto del trabajo, 
como las políticas, estilo de supervisión, relación con los altos mandos y los compañeros 







Es así como Herzberg concluyó que los factores motivadores producen satisfacción en el 














- McClelland: Necesidades aprendidas (1989) 
McClelland manifiesta, que las necesidades de las personas se aprenden de la interacción 
con el medio ambiente social y cultural. Existen 3 factores motivacionales, dependiendo de 
la intensidad de necesidad a satisfacer de cada persona, que determinará el desempeño 




Motivador - Afiliación, necesidad en sentirse parte de un grupo, necesidad de aprecio y 
estima, trabajar en equipo para alcanzar los objetivos. 
FACT. MOTIVACIONALES 
FACTORES QUE 




CUANDO VAN MAL 
PRODUCEN 
INSATISFACCIÓN 
Es extrínseco. Se refiere al ambiente que 
está expuesto el empleado mientras trabaja, 











Es intrínseco. Se enfoca al puesto de trabajo 
y lo concerniente a él, produciendo un efecto 
positivo en la motivación e incremento de la 
productividad. 







Motivador de Logro, buscan alcanzar metas y el éxito, les gusta el desafío y responden 
adecuadamente tanto al éxito o fracaso. 
Motivador - Poder, es el dominio a las demás personas, buscando puestos de trabajo que 
le den dominio sobre otras personas, de manera personal o de manera social, cuando 














- Teoría de Jerarquía de Aldelfer (1972). 
Esta es la teoría remodelada de Maslow, ya que está alineada a la investigación empírica. 
Aldelfer plantea que existen tres niveles de necesidades: 
 Existencia  




Se traza metas desafiantes, 
cuyo éxito y fracaso son para 
ambos de 50%, para hacerse 
responsables de tales 
resultados y experimentar 
esos sentimientos. 
Su rasgo esencial es ser 
aceptado y solicitados por los 
demás. Le gusta trabajar en 
equipo y ejercen liderazgo 
antes que autoridad, que a la 
larga, logrará que los 
trabajadores cumplan las 
metas trazadas por la 
organización. 
Estas personas disfrutan 
influenciar sobre otras 
personas. Prefieren el 
prestigio y status, incluso más 
que los resultados. 
Las 3 necesidades pueden surgir dependiendo de la necesidad de poder, de logro o 
de afiliación de cada persona. Estas necesidades se adquieren con el tiempo y la 
cultura en la que viven.  




















Figura 6: Teoría ERC. Alderfer 1972 
 
Las necesidades de existencia requieren la satisfacción de las necesidades primarias 
(fisiológicas y de seguridad), estimado por Maslow. 
La satisfacción en mantener relaciones personales pertenece al 2do grupo, de status y se 
complementan con las necesidades de estima de Maslow.  
El anhelo intrínseco de la satisfacción del crecimiento personal está enfocado en ell nivel 
de las necesidades de crecimiento, lo que Maslow señaló en las necesidades de nivel 
superior de Autorrealización 
Ambas teorías, de Maslow y Aldelfer coinciden en que la satisfacción de necesidades 
básicas, conllevan a querer satisfacer las necesidades superiores.  A diferencia de Maslow, 
Necesidad 
Existencia 
Una persona puede pasar a necesidades de nivel superior sin 
satisfacer las necesidades de nivel inferior (progresión no jerarquía).  
 
Puede regresar al nivel de necesidades previas si no se satisfacen las 





Satisfacción / Progresión 
Frustración / Regresión 







para Alderfer no se necesita satisfacer completamente una necesidad de nivel inferior para 
satisfacer una de nivel superior, puede al mismo tiempo operar más de una necesidad. 
Además, esta teoría demuestra en el caso que se frustre la en el nivel superior la 
satisfacción de una necesidad, una de nivel inferior aumenta (Frustración – Regresión). 
La teoría ERG varia en la importancia de cada necesidad, en una persona en particular, 
dependiendo de los factores como educación, antecedentes familiares y el ambiente 
cultural 
 
b) Teorías del proceso  
Los siguientes autores están dentro de las teorías de Proceso:  
 
- Vroom: La Expectativa - Teoría (1964) 
Esta teoría tiene un enfoque subjetivo, ya que la motivación será el resultado de alcanzar 
los objetivos que tengan valor para él, a través del esfuerzo realizado.  
Vroom explica que la gente se siente motivada realizando diversas cosas o actividades en 
el cumplimiento de una meta cuando se siente convencida del valor que tiene esta y por 
ende si se comprueba que sus actividades y actos contribuyen de manera efectiva a 
alcanzarla. 
También influyen variables externas poco manipulables, por lo que el individuo trabaja con 
la perspectiva de conseguir unos resultados. Por lo que el grado de motivación dependerá 
del alcance de las expectativas de cada trabajador.  
 
Este esfuerzo se orienta en tres relaciones: 
Relación esfuerzo – desempeño, es la percepción que tiene la persona de la cantidad de 







Relación desempeño – recompensa, es el grado de certeza que tiene cada trabajador del 
desempeño que realice producirá el resultado esperado. 
Relación recompensas – metas personales, es la estimación subjetiva de las recompensas 






Figura 7: Ecuación de la motivación según Vroom. Adaptado de Vroom (1964) 
 
- Adams: Equidad o Justicia laboral – Teoría (1963) 
El colaborador valora subjetivamente, la relación de la razón entre el esfuerzo realizado 
para conseguir los objetivos, la recompensa recibida y la misma relación con otros 
colaboradores en situaciones parecidas.  
La teoría explica el equilibrio entre lo que el colaborador da y recibe de la empresa, para 
así garantizar una firme y productiva conexión entre ambos. 
Por ende si el esfuerzo realizado es mayor a la recompensa recibida, entonces existe poca 
recompensa.  
Así mismo el colaborador verá mermada su capacidad y esfuerzo, buscarán otro empleo o 
buscarán el incremento por otro medio. Entendiendo el axioma, el esfuerzo realizado es 
igual a la recompensa recibida, entonces existe Equidad; y por otro lado si el esfuerzo 
realizado es menor a la recompensa recibida, entonces existe excesiva recompensa.  



















Bajo esta visión el colaborador puede desarrollar sentimiento de compromiso y valoración 
para el equilibrio entre lo que da y lo que recibe. 
Se llega a la conclusión que, cuando los empleados perciben un trato equitativo, se 
obtendrá buenos resultados y una alta motivación. 
 
- Locke: Establecimiento de metas - teoría (1968) 
Locke afirma que los factores motivacionales del comportamiento laboral van a depender 
de los objetivos trazados, estos objetivos serán difíciles pero alcanzables, de tal manera la 
persona va centrar y poner todo su esfuerzo en alcanzarlas. De estos objetivos va depender 
su rendimiento y dirección de su comportamiento. 
Así mismo, si los objetivos son claros y específicos, aunado a la participación de los 
trabajadores, serán más eficaces para motivar el comportamiento.  
 
c) Otras teorías 
 
- Katz y Kahn: comportamiento organizacional y motivación (1966) 
Requisitos conductuales 
Existen tres requisitos básicos para que la organización se desarrolle de manera eficaz: 
1.-El ingreso y la conservación de sus colaboradores en su puesto de trabajo. 
2.-Desempeño de las funciones designadas a los colaboradores, tanto en cantidad como 
en calidad. 
3.-Desarrollar de manera innovadora las labores que se presenten que escape de sus 










Exponen tres diferentes patrones motivacionales: 
1.-Los empleados se rigen a los directrices y normas de la organización, 
independientemente del cargo que ocupen. 
2.-El segundo patrón influenciado por las recompensas externas. 
3.-Los patrones que abarcan la motivación intrínseca como autosatisfacción. Cuando 
realizan bien la tarea asignada, se sienten identificados con las actividades laborales. 
 
Patrones motivacionales - Consecuencias 
Acatamiento de las legítimas reglas:  
Dentro de los patrones de motivación se exponen que las directrices no atraen al personal 
y por lo contrario, puede aumentar la rotación de puesto, afectando de esta manera lo 
solicitado en los requisitos conductuales. Cuando es una tarea habitual simple, estas 
normas pueden conseguir las metas en condiciones de calidad y cantidad, pero estas 
normas o directrices, por ser un patrón motivacional, traer como consecuencia que el 
personal se limite a lo normado, repercutiendo al comportamiento creativo o innovador del 
miembro de la empresa, que podría aumentar la productividad. 
 
Recompensas extrínsecas generales o individualizadas: 
Las recompensas extrínsecas es decir externas, como la motivación de la conducta 
adecuada de los miembros, se puede dar en forma generalizada a un grupo por su esfuerzo 
y desempeño, o de manera individual como incentivos económicos, reconocimiento por 
parte de sus superiores que logrará hacer que los miembros cumplan con sus funciones 
en condiciones de cantidad y calidad exigido, pero insuficiente para que motiven 
comportamientos innovadores, ya que las recompensas individuales deberán cumplir las 
siguientes condiciones: 







 Debe ser percibida como consecuencia directa de la tarea realizada.  
 Debe ser percibida como equitativa por los miembros. 
 
Recompensas intrínsecas y sus consecuencias  
Cuando el colaborador se siente satisfecho de haber realizado bien su tarea, se sentirá con 
más autonomía, haciendo que se compenetre más con su trabajo, teniendo más 
responsabilidad personal y por ende aumente su productividad, calidad, etc. Permitiendo 
de esta manera que sienta pertenencia e identificación a un grupo de trabajo. 
 
- Complejo de Shein - Teoría del hombre 
Según (García, 2012) en su trabajo de investigación, considera a esta teoría, la cual 
presenta los siguientes enunciados: 
El hombre querrá satisfacer sus necesidades, básicas y algunas de nivel superior, esto 
evidenciado por la naturaleza propia del hombre. 
Las necesidades son distintas y pueden variar de una a otra persona, y también va 
depender del momento y las circunstancias. 
Las necesidades satisfechas pueden reaparecer y otras pueden cambiar. 
Los administradores efectivos saben que cada persona es diferente, por lo tanto, sus 
motivaciones también son distintas. Por lo que son más manejables en la relación con sus 
colaboradores. 
Los gerentes o supervisores que reconozcan que el trabajador busca su satisfacción 
personal y reconocimiento e influyan en esto, harán que los trabajadores se sientan 









MOTIVACIÓN PARA LA PRODUCTIVIDAD  
Según Arana (2003), uno de los métodos para motivar a los colaboradores mas efectivos 
y eficaces, logrando la productividad deseada es mediante el enriquecimiento del puesto, 
en la cual aumenta el grado en que el trabajador verifica la planificación, realización y 
evaluación de su labor. 
Un cargo enriquecido planifica las tareas con la finalidad de que se realice una actividad 
hasta que se culmine, aumentando su autonomía, responsabilidad y provea un feedback, 
de esta manera la propia persona se autoevalue y mida su desempeño. Para lograr el 
enriquecimiento del puesto, el gerente debe realizar los siguientes cinco pasos: 
1. Componer equipos de trabajo naturales 
Para que cuando se realicen las tareas sean un todo significativo, de tal manera que 
el trabajador sienta que su trabajo es importante, adecuado y valioso. 
 
2. Combinar tareas 
Para que el colaborador pueda realizar su trabajo de principio a fin, haciendo que 
incremente y diversifique sus habilidades, identificándose más con la tarea. 
 
3. Establecer responsabilidad hacia el cliente 
Los trabajadores deben tener trato directo con el cliente tanto interno como externo, 
así ellos pueden conocer sus  necesidades e incrementar sus habilidades, 
independencia y retroalimentación. 
4. Ampliar los puestos verticalmente 
Para que los empleados aprendan a tener más responsabilidad, así mismo planifiquen  








5. Abrir canales de retroalimentación 
Esto le va permitir al trabajador medir su desempeño y que ellos mismos se esfuercen 
por mejorar cada día. Para lograrlo, el gerente deberá utilizar técnicas que motiven al 
empleado a canalizar su esfuerzo, dinamismo y el comportamiento del trabajador hacia 
el logro de los objetivos organizacionales y de la misma persona, una técnica puede 
ser el enriquecimiento de puestos. 
 
En el presente trabajo de investigación, la teoría más relevante en nuestra opinión, es la 
teoría de Federick Herzberg, ya que es más completa. Esta teoría se enfoca en la 
motivación intrínseca y extrínseca, en el logro de objetivos, en el crecimiento personal, en 
el reconocimiento, en el entorno laboral, en las políticas de la empresa, en la relación con 
los jefes, etc, 
Herzberg en sus factores de higiene y motivación, tuvo una visión más amplia ya que 
incluyó factores que tienen las demás teorías expuestas. 
Esta teoría también se considera la más importante, porque si la empresa se basa a los 
factores motivacionales, se creará una fuerza laboral con automotivación, 
retroalimentación,  y un trabajador bien motivado, tendrá una buena productividad, lo que 
busca toda organización. 
De tal modo, en el presente trabajo, se concuerda que existe dos tipos de motivación, 
considerando  la teoría de los dos factores de Herzberg, la motivación intrínseca y la 
motivación extrínseca, ya que se enfoca en las características del trabajo que motivan al 
empleado a trabajar mejor, siendo mas eficiente y productivo, mientras que los factores 
higiénicos, se enfoca en los factores externos que hacen que el trabajador se sienta bien 
al realizar sus labores, así retenerlos pero no necesariamente que sean eficientes, tal como 







tipos: extrínseca e intrínseca. Los dos modelos de motivación son potenciados por las 
necesidades. 
 
CONCEPTO DE PRODUCTIVIDAD 
Koontz y Weihrich (2004), Determinan que “la productividad son insumos-productos que 






Figura 8: La productividad. Organización Mundial del Trabajo (OMT, 2016).  Adaptado de Mejore 
su negocio: el recurso humano y la productividad 
 
Robbins y Coulter (2000), la definen como:  
 
“El volumen total de bienes producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados 
para generar esa producción. Se puede agregar que en la producción sirve para evaluar el 
rendimiento de los talleres, las máquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra, pero 
se debe tomar en cuenta, que la productividad está condicionada por el avance de los 
medios de producción y todo tipo de adelanto, además del mejoramiento de las habilidades 
del recurso humano”. 
 
Según Prokopenko (1991) define el concepto de productividad basado en el vínculo de la 










Productos y servicios 








condiciones de trabajo y como se administre cumplen un elemento trascendental en la 
mejora de la calidad de vida laboral. 
 
Medianero (2004) define a la productividad como aquel indicador medible en el uso de los 
recursos en la producción es decir en recursos utilizados y productos que se obtienen. 
 
Carro & Gonzales (2012), explican que la productividad aumenta el proceso productivo, lo 
que equivale una comparación propicia entre recursos empleados y la porción de servicios 
y bienes producidos, de tal manera, la productividad es un indicador que asocia lo 
producido con lo utilizado, así también, un sistema de entradas o insumos y salidas o 
producto. 
Siempre las organizaciones han buscado aumentar la productividad, El tema de la 
productividad, ha sido mencionada por diferentes autores y evolucionando a través 
de la historia de la mano con otros factores, desde una óptica objetiva hacia una 
subjetiva, y de producción a operacional. 
Taylor, fue el padre de la administración científica, definió parámetros para 
aumentar la productividad, en la cual aplicó método científico, logrando de esta 
manera aumentar la productividad hasta más de 200%.  Hizo que el trabajador siga 
sus instrucciones fielmente y los motivó económicamente. Designó a la persona 
adecuada el trabajo, con herramientas y equipos apropiados. Taylor se enfocó en 
el trabajo de los obreros, en el nivel del taller de la pirámide organizacional. 
Principios de la administración científica  
1 - Principio de planeación: reemplazar la improvisación por la ciencia, a través de 







2. Principio de preparación: de acuerdo a lo planeado, se selecciona 
científicamente, se capacita, se prepara y entrena a los trabajadores  
3. Principio de control: cooperar con los empleados para cerciorarse que el trabajo 
se este realizando de acuerdo al plan previsto. 
4. Principio de ejecución: designar facultades y responsabilidades para que realice 
con disciplina el trabajo. 
Fayol, según Fayol el aumento de la productividad provenía de la división del 
trabajo y de la especialización, que habían personas específicas para realizar 
determinado trabajo. Él le dio énfasis a la estructura de la organización, a diferencia 
de Taylor, que tuvo énfasis en las tareas. Dividió las actividades en 6 grupos: 
técnico, comercial, financiero, de seguridad, contable y gerencial. 
Tanto Taylor y Fayol tuvieron un enfoque mecanicista del trabajo, y no 
consideraban el aspecto humano dentro de la organización. 
Elton mayo, tuvo un enfoque humanista, también buscó aumentar la productividad, 
pero desde un punto de vista psicológico. Para Elton Mayo, las relaciones sociales 
eran importantes, gracias a este factor los empleados aumentaban su 
productividad, así quedó demostrado en el experimento de Hawthorne. En 1927 se 
realizó un experimento de “Hawthorne”, en la cual Mayo y otros investigadores 
evaluarían a un grupo de trabajadores a destajo, la consecuencia de  pago de 
incentivos por su productividad. Los resultados demostraron que el pago de 
incentivos tuvo menos impacto sobre la productividad, que la seguridad y la 
aceptación del grupo. Mayo comprobó que el factor psicológico está por encima del 








Peter Drucker, se enfocó en lograr aumentar la productividad de los trabajadores, 
siendo ellos el activo más valioso de la organización y  que son personas, no 
máquinas o edificios.  Hasta finales de 1960 la administración científica ya no era 
suficiente para aumentar la productividad, se buscaba nuevas cosas y optimizar lo 
que ya existía, debían innovar y esto significaba tener conocimiento. Drucker 
expone que una empresa aumentará su productividad si los trabajadores son 
trabajadores del conocimiento, “la máxima oportunidad de aumentar la 
productividad seguro se encuentra en el conocimiento del trabajo mismo y, en 
especial, en la administración”. Todos los trabajadores ya sean que hagan un 
trabajo manual, tienen que saber cómo debe hacerse ese trabajo   afirma “La 
productividad del trabajador del conocimiento es el mayor desafío de la gestión en 
el siglo XXI”,  
Edwar Deming, Joseph Juran, Philip Crosby, pioneros del movimiento de 
CALIDAD, se enfocaron en la compatibilidad entre calidad  y productividad, 
proporcionando productos y servicios de confianza, a bajo costo y que den 
satisfacción, comprometidos con la innovación y mejorar continuamente, que los 
japoneses llamaban kaisen (Deming), o productos y servicios adecuados para su 
utilización (juran) rigiéndose bajos estándares y requisitos precisos desde una 
óptica de ingeniería (Crosby), de tal manera que estén en constate mejora continua, 
atento a los detalles. 
 
FACTORES DE LA PRODUCTIVIDAD 
Aquellos que identificados van a permitir aumentar la productividad. Estos factores afectan 







producción, a fin de lograr los objetivos de ventas, pudiendo ser internos y externos (OIT, 
2016). 
Productividad – Factores internos:  
Todos aquellos pertenecientes a la empresa, como los por menores existentes con los 
propios productos, calidad del mismo, precio, materias primas, energía, equipos,  las 
competencias y la motivación de los colaboradores, el almacenamiento, la organización, 
etc. 
 
Productividad - Factores externos  
Estos factores escapan de las manos del dueño, ya que están en el ambiente o contexto 
que rodea a la empresa y que tienen relación con ella, en la cual, si el efecto es muy 
negativo, se puede considerar reubicarse o cambiar la naturaleza del negocio. 
Así también Bueno (2015), expone que existen cuatro factores que afectan la 
productividad.  
Factores internos propios 
Son aquellos factores  como los trabajadores o la razón de ser del negocio. 
Factores internos ajenos  
Son los que están internamente, pero que se mantienen de un servicio exterior, como lo 
son los servicios de luz, agua, teléfono. 
Factores externos propios 
Son aquellos externos a la empresa, pero que tienen relación estrecha,  como por ejemplo 
los insumos de producción que se compran al proveedor. 
Factores externos ajenos 
Estos factores afectan indirectamente a la productividad de la empresa, como por ejemplo 







INDICADORES DE LA PRODUCTIVIDAD 
Los indicadores nos va permitir medir la productividad de la empresa, estos indicadores 
deben ser concernientes a los insumos o productos de la organización, lo que va permitir 
aumentar o disminuir la productividad ya que serán medibles (OIT, 2016), ejemplo: 
A mejorar o desarrollar: 
- Las ventas mensuales y su valor 
- La cantidad de clientes nuevos 
- El número de productos vendidos 
- La demora en entregar el suministro 
A disminuir o controlar: 
- Costo de insumos 
- Porcentaje de los residuos 
- Falta de los colaboradores 
- Hurto en tiendas y robo. 
FACTORES QUE AFECTAN LA PRODUCTIVIDAD 
Jornadas laborales largas.  
Por políticas establecidas en las organizaciones muchos colaboradores laboran de 10 a 12 
horas diarias con el propósito de optimizar los resultados y metas alcanzar, pero esto no 
significa que la organización sea más productiva, por el contrario, el cansancio afecta la 
productividad. 
Falta de capacidad laboral 
Las organizaciones alcanzan el éxito gracias al capital humano que tienen, es decir sus 
colaboradores. Cuando el empleado no se actualiza en el área que ejerce, las actividades 
laborales que realicen se verán limitadas y mermadas, ya que no desarrollan sus 







Las organizaciones deben otorgar las capacitaciones necesarias para beneficiar, en 
primera instancia al colaborador y por ende, a ella misma. 
Actividades multitareas 
Cada uno de los colaboradores deben prestar entera atención en sus actividades que 
desarrollan, para eso se debe tener el capital humano suficiente o en todo caso, priorizar 
las tareas para evitar las sobrecargas laborales, la disminución de capacidad de atención 
y el deterioro del rendimiento. 
La universidad de Stanford realizó una investigación, donde se demostró que centrarse 
sólo en una tarea es más productivo que realizar varias a la vez (Womenalía, 2017). El 
estudio demostró que la multitarea afecta el control cognitivo y perturba la atención y 
rendimiento intelectual, a comparación de las personas que solo se ocupan de una tarea y 
después de otra. 
Periodos de descanso cortos 
Para que los colaboradores optimicen mejor sus actividades laborales deben de tener un 
descanso proporcional al tiempo que trabaja, así mismo tener un descanso de 10 minutos 
entre cada actividad que hagan, a fin de que minimicen tensión y tengan un mejor control 
del estrés laboral. 
Malas condiciones laborales 
La óptima productividad se origina en las condiciones laborales que opera el colaborador 
al desempeñar sus funciones. Entre ellas tenemos: 
Clima organizacional. Cuando existe un ambiente laboral es tenso, poco comunicativo y 
los mandos medios o superiores no prestan atención, y por el contrario, exigen más, el 








Herramientas de trabajo Para que la organización alcance los objetivos, se deberá brindar 
a los colaboradores los equipos y materiales necesarios con el fin de ejecutar sus 
actividades laborales con éxito. 
Espacios otorgados para ejercer su trabajo. Es importante que en el espacio laboral se 
tenga claramente delimitados los términos y condiciones ergonómicos para que el 
colaborador cumpla con los estándares permitidos y exigidos en sus actividades laborales. 
RELACIÓN ENTRE LA MOTIVACIÓN Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL 
Cada empresa debe contribuir a elevar la productividad. 
Los altos mandos deben recordar que trata con seres humanos, que tienen anhelos, 
necesidades, aspiraciones, que quieren sentirse reconocidos, trabajando 
 en armonía y equipo y no como un instrumento de trabajo o una máquina. 
Un trabajador que satisface sus necesidades en su empleo es más dedicado a la tarea que 
realiza, obteniendo así de esta manera consecuencias positivas, con altos índices en 
productividad, según Cequea, Rodriguez Monroy, & Nuñez Bottini (2010), para que una 
persona sea productiva, existe tres dimensiones: 
“Dimensión del Individual, que está referida a la persona con necesidades 
que satisfacer, Dimensión Grupal, que están referidas a la actuación de las 
personas asociadas con otros para satisfacer necesidades comunes, y 
Dimensión Organizacional, referida a aquellos procesos provistos por la 
organización y que influencian a las personas. Dadas las interrelaciones 
existentes entre las dimensiones, la delimitación entre una y otra puede 
resultar borrosa por lo que se debe tener presente que determinadas 
variables de una dimensión pueden influir indirectamente en las otras y 
viceversa”.  
 
Teniendo en cuenta esto, la gerencia debe motivar al empleado, enfocándose no solo en 
los niveles salariales, sino en factores subjetivos que tienen incidencia en la productividad, 
como son la motivación y la satisfacción laboral, la participación, el aprendizaje y la 
formación, la comunicación, los hábitos de trabajo, el clima laboral, las actitudes y 







estilo gerencial, la cultura organizacional, comunicación, la capacitación y recompensas 
(Kemppilä y Lönnqvist, 2003; Antikainen y Lönnqvist, 2006, citado en Cequea, Rodriguez 
& Nuñez, 2010), el hecho es ayudar al trabajador que se sienta satisfecho en su puesto de 
trabajo, ya que un trabajador contento es un trabajador productivo. 
La motivación es básica en la productividad, pero no llegan en píldoras ni tampoco con 
mensajes de internet, solo se logra cuando una empresa se atreve a enfrentar los 
obstáculos y elementos dañinos de su cultura organizacional. (González, 2010), entonces 
si el personal no tiene un buen ambiente, una cultura organizacional que lo oriente a la 
participación, esto se reflejará en una productividad con bajos índices,  reprocesos y 
ausentismo. 
Según Mora (2010), se deben llevar a cabo estrategias de motivación para aumentar la 
productividad, entre empleados y jefes, basado en 4 pilares: fraternidad, contexto, 
compartir triunfos y ser valorados. En este sentido los jefes deben hacerle sentir a sus 
empleados que les importan y tienen su apoyo personal, así se logrará que los empleados 
encuentren un segundo hogar en su puesto de trabajo. Citado en (Silvla Padilla & Flores 
Ortiz, 2015) 
4.1.5. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN PRINCIPAL 
“La Motivación Laboral impacta en el incremento de la productividad de los trabajadores 
del taller de construcciones navales SIMA Callao, 2018” 
 
4.1.6. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN ESPECÍFICA 
 El ambiente de trabajo y el reconocimiento, impacta en el bienestar laboral. 










4.2.1. TIPO DE LA INVESTIGACIÓN 
Descriptiva correlacional 
Este tipo de investigación va describir el comportamiento de personas que van a ser 
analizadas, según Árias Odon, 2012 dice que  
 
“La investigación descriptiva consiste en la caracterización de un hecho, fenómeno, 
individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento. Los 
resultados de este tipo de investigación se ubican en un nivel intermedio en cuanto a 
la profundidad de los conocimientos se refiere” (pág. 24).  
 
 
Y correlacional porque va “determinar el grado de relación o asociación (no causal) 
existente entre dos o más variables” (pág. 25) 
4.2.2. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN:  
Dado que el objetivo del estudio será analizar el impacto que tiene la motivación en el 
incremento de la productividad de los trabajadores del taller X-40 en el SIMA callao, se 
recurrirá a un diseño no experimental de manera transversal. 
 
Investigación de campo (no experimental):  
Este tipo de investigación recolecta los datos de los sujetos que están siendo investigados, 




La población a delimitar es de 180 colaboradores que pertenecen a la categoría 
ocupacional de empleados del taller de Construcciones Navales, en la empresa de industria 













n  = Tamaño o amplitud de la muestra. 
N = Tamaño de la población. 
2Z = Nivel de confianza. 
p = Probabilidad de que cierta característica esté presente en la población. 
q   = Probabilidad de que cierta característica no esté presente en la población. 




N = 180  
p = 50% = 0.5      
q = 50% = 0.5 
Z = 95% = 1.96 






Criterios de Inclusión: 
- Personal estable y contratado 
- Pertenecer al área de producción 
- Más de 6 meses laborando 







Criterios de Exclusión: 
- Practicantes  
- Personal de Gerencia 
- Personal contratista 
4.2.5. TIPO DE MUESTREO 
Es probabilístico, según Hernández, Fernández y Batista (2014, pág. 211), la cual 
menciona que todos los elementos a analizar pueden y tienen la misma oportunidad de ser 
elegidos.  
 
4.2.6. UNIDAD DE ANÁLISIS 
Colaboradores del Taller de Construcciones Navales X-40 Sima callao, 2018. 
4.2.7. TÉCNICA DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
La técnica empleada es la encuesta. Esta técnica permite conocer los aspectos que se 
desean averiguar de la población objetiva (muestra), con el fin de analizarlo y conocer el 
tamaño del problema del estudio (Rojas Soriano, 2011). 
Se elaboró la encuesta con el fin de investigar la variable “Motivación y Productividad 
laboral”.  
Se elaboró la encuesta con 21 preguntas a fin de investigar la variable “Motivación  laboral 
y Productividad” la cual consta de 2 partes, la primera concerniente a la motivación laboral, 
con sus dimensiones correspondientes : satisfacción laboral, área y ambiente de 
trabajo y reconocimiento, siendo 12 preguntas y la segunda referente a la productividad 
y sus dimensiones: Seguridad, bienestar laboral y comunicación efectiva con 9 







En desacuerdo, Ni de acuerdo - ni en desacuerdo, De acuerdo, Completamente de 
acuerdo. 
4.2.8. INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN  
En la presente investigación el instrumento a utilizar para recolectar la información, es el 
cuestionario cerrado tipo Likert. Según Hurtado (2000), un cuestionario “es un instrumento 
que agrupa una serie de preguntas relativas a un evento, situación o temática particular, 
sobre el cual el investigador desea obtener información”. El cual va consistir en una seria 
de preguntas realizadas en un formulario impreso, que será contestado por la muestra 
elegida. 
La escala Likert, sirve para medir actitudes y conocer el grado de aprobación de los 
colaboradores que son el objeto de estudio.  
 
Validación por juicio de expertos 
La validación por juicio de expertos es “una opinión informada de personas con 
trayectorias en el tema, que son reconocidas por otros como expertos cualificados 
en éste, y que pueden dar información, evidencia, juicios y valoraciones” (Escobar-
Pérez y Cuervo – Martinez en Robles & Rojas, 2015). 
En la presente investigación para determinar la validez del instrumento, se 
sometió a la evaluación de tres expertos en el área quienes, procedieron 








4.2.9. TÉCNICAS ESTADÍSTICAS DE ANÁLISIS DE DATOS 
La información recolectada utiliza el estadístico SPSS versión 22.0. es un programa 
estadístico que se utiliza para este tipo de investigaciones. 
Posteriormente se procedió a analizar los datos, utilizando la estadística descriptiva para 
el cálculo de prevalencias con un nivel de confianza al 95%, así como de la media 
aritmética, mediana y moda (tendencia central); y desviación estándar (medida de 
dispersión).  
Finalmente se elaboraron los cuadros y gráficos que describen la presentación de la 
información en porcentajes. 
 
4.2.10. PROCEDIMIENTO 
Se aplicó la encuesta a 40 trabajadores de la empresa Servicios Industriales de la Marina 
del distrito del Callao. Para ello, se les visitó en su área de labores en horarios poco antes 
del almuerzo y fuera del horario laboral.  La encuesta se llevó a cabo en dos fechas, y cada 
una de ellas tomó un tiempo aproximado de 2 horas.  
4.2.11. OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIBLE 
Variable Independiente: MOTIVACIÓN. 
 
Dimensiones: 
 Satisfacción Laboral 
“El conjunto de sentimientos o actitudes favorables o desfavorables con que los 
trabajadores perciben sus puestos de trabajo”. (Davis & Newstrom, 1987) 
 
 Área y Ambiente de Trabajo 
Según Manoel Grott (2003), citado por Chacon (Chacón, 2015),  se refiere al 







cualquier otro que, interconectadas, o no, están presentes y participan en el 




Según (Baguer, 2005), hay dos perspectivas del reconocimiento. La primera es 
distinguir al trabajador por hacer bien su labor, y la segunda es distinguir el 
trabajo que no se haya realizado bien y sin mala fe, comunicando al colaborador 
de modo formativo, para instruirle y prevenir futuras equivocaciones. Éstas 
críticas constructivas deben hacerse dentro de un ambiente relajado, para 






 Interacción social 
 Trabajo en equipo 
 Relación de Jefe y subordinado 
 Equidad  
Variable Dependiente: PRODUCTIVIDAD 
 
Dimensiones: 
 Seguridad y Salud Ocupacional 
Es el conjunto de medidas técnicas, educativas, médicas y psicológicas para 







instruir o convencer a las personas para que apliquen prácticas preventivas, lo 
cual es indispensable para un desempeño satisfactorio del trabajo. (Chiavenato 
I. , 2011) 
 
 Bienestar Laboral 
Para Domínguez (2016), citada por Altamirano (Altamirano, 2016) el 
bienestar laboral reside en la búsqueda de mejorar las actividades 
ejecutadas en el día a día por los trabajadores, a la par que fomenta el 
bienestar social, de ellos y sus familias. 
 Comunicación Efectiva 
Según (Pimentel, 2016), es la comunicación clara y precisa con tu equipo de 
trabajo, contribuyendo a suprimir malentendidos y todo señal de 
confusión. Además, comunicarse efectivamente contribuye a promover un 
ambiente laboral en paz, mejorar la productividad, alcanzar los objetivos, 
estimular la moral de los colaboradores e instaurar un buen  equipo de trabajo. 
 
Indicadores: 
 Estabilidad laboral 
 Promoción 
 Condiciones de trabajo 
 Información adecuada 








OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE:  
MOTIVACIÓN LABORAL 
Tabla 1 Operacionalización de la variable MOTIVACIÓN LABORAL 
Dimensiones  Indicadores  Ítems  Escalas y Valores Niveles 
Satisfacción 
Laboral 
Satisfacción  1 1.- Completamente 
en desacuerdo 
 
2.- En desacuerdo: 
 
3.- Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
 
4.- De acuerdo 
 







Logro  2 
Pertenencia  3 
Área y ambiente 
de trabajo 
Interacción social 4, 5, 6 
Trabajo en equipo 7, 8 
Reconocimiento  













OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE DEPENDIENTE:  
PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
Tabla 2 Operacionalización de la variable PRODUCTIVIDAD LABORAL 
Dimensiones  Indicadores  Ítems  Escalas y Valores Niveles 






2.- En desacuerdo: 
 
3.- Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo 
 
4.- De acuerdo 
 








































INDICADORES DE LOGRO DE OBJETIVOS 
 
Una vez analizados los datos se dan a conocer los resultados y análisis alcanzados a través 
de la utilización del instrumento de cuestionario a los colaboradores del taller de 
construcciones navales Sima Callao. 
Se han entrevistado a 40 trabajadores por grado de instrucción, por condición y por tipo de 
trabajador. 
 
5.1 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
Se empleó el procedimiento de Medidas de Consistencia, para establecer el nivel de 
confiabilidad, obteniendo el Coeficiente de Alfa de Cronbach, que se utiliza para las 
estimaciones de confiabilidad de la consistencia del instrumento, corroborando la exactitud, 
si son consistentes los ítems, relacionado a lo que se quiere medir.  
 
Alfa de Cronbach: 
El Alfa de Cronbach ubica la estimación de la fiabilidad de un instrumento de medida a 








La medida de la fiabilidad asume que los ítems (medidos en escala tipo Likert) miden un 
mismo constructo y que están altamente correlacionados según lo menciona (Hernández, 
2010). Cuanto más cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna 
de los ítems analizados. 
Se considera aceptable el instrumento si el resultado es final es de 0.80 o más. Con los 
datos de cada muestra se tiene la fiabilidad garantizando la medida fiable del constructo 
en la muestra propia del estudio.  
Tabla 3 Rango del Alfa de Cronbach. 
Coeficiente alfa > 0.9 es excelente 
Coeficiente alfa > 0.8 es bueno 
Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable 
Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable 
Coeficiente alfa > 0.5 es pobre 
Coeficiente alfa < 0.5 es inaceptale 
 
Fuente: George y Mallery (2003, p 231) 
 













Se realiza un estudio piloto con 10 colaboradores que forman parte de la muestra y a través 
del registro de sus encuestas en Excel y luego en el programa estadístico SPSS, 
ingresando los datos con secuencia de analizar, prueba alfa, escalas y análisis de 
fiabilidad. Presentamos a continuación las siguientes tablas. 







De acuerdo a la Tabla del Rango de Coeficiente de Cronbach podemos apreciar 
que confiabilidad para la variable MOTIVACIÓN es BUENA. 
  
 







De acuerdo a la Tabla 3 del Rango de Coeficiente de Cronbach podemos apreciar 
que confiabilidad para la variable PRODUCTIVIDAD es BUENA. 
 
Por tanto, podemos afirmar que los datos, tanto para una variable (independiente), 
como para la otra (dependiente) están en el rango de CONFIABILIDAD BUENA. 
 
5.2 DESCRIPCIÓN Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 
Esta etapa describe el cómo analizar los datos y en el análisis estadístico que herramientas 
son las más adecuadas para este estudio, a continuación, se detalla los siguientes pasos: 
El primer paso referido al proceso de clasificación, registro y codificación de datos 
obtenidos de los resultados de la aplicación del instrumento, siendo debidamente 







Luego se realiza la codificación de la base de datos para verificar que los datos de la escala 
de Likert sean correctos, que los rangos se encuentren entre 1 al 5. Después de la 
codificación de datos, se analizaron con la estadística descriptiva los resultados.  
 
5.2.1. ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA: 
La estadística descriptiva se utiliza para analizar todas las respuestas que presentaron 
cada uno de los ítems analizados que se desprenden de las dimensiones e indicadores de 
cada una de las variables usándose tablas de frecuencia describiendo la media, mediana 
y la moda, esto permite descriptivamente el análisis de las diversas interrogantes que se 
derivan de sus dimensiones ayudando a obtener una óptima interpretación en las 
conclusiones por consiguiente permite darnos insumos suficientes para las posteriores 
recomendaciones del estudio. 
 
5.2.2. ESTADÍSTICA INFERENCIAL: 
Este tipo de estadística se utiliza para la comprobación de las hipótesis y la generalización 
de los resultados obtenidos en la muestra del universo estudiado, cabe mencionar que 
busca determinar si la hipótesis tiene congruencia con los datos obtenidos de la muestra y 
de los resultados obtenidos con el grado de significancia. 
 
5.2.3. ANÁLISIS PARAMÉTRICOS: 
Hace referencia en una población en cuanto a la estimación de los parámetros en muestras 
estadísticas, es decir mientras sea más pequeña la muestra el grado de distorsión será 
mayor en la media de las muestras y por el contrario si es mayor la muestra el nivel de 
exactitud en la estimación será mejor. 
Los análisis paramétricos si parten de los supuestos en cuanto a la distribución poblacional 







tiene una distribución normal siendo el nivel de medición de las variables por intervalos de 
razón. Las poblaciones estudiadas presentan en sus distribuciones una dispersión similar.  
 
5.2.4. NIVEL DE SIGNIFICANCIA: 
Esto manifiesta el supuesto de la toma de decisiones en rechazar una hipótesis nula 
cuando esta presenta veracidad, siendo de 0.05 el nivel de significancia, quiere decir que 
para poder generalizar se obtiene un 95% de seguridad y sólo un 5% en contra. 
 
5.2.5. PRUEBA DE HIPÓTESIS 
Se determina la prueba de hipótesis cuando los datos obtenidos en la muestra presentan 
suficiente congruencia con la hipótesis poblacional, es decir se retiene como valor 
aceptable del parámetro una hipótesis cuando esta es consistente, caso contrario se 
rechaza para poder obtener esta nomenclatura existente se utiliza la distribución muestral 
y el grado de significancia. 
5.2.6. ESTADÍSTICA DE CORRELACIÓN: RHO DE SPEARMAN 
El RHO DE SPEARMAN es un coeficiente que sirve para medir dos variables ordinales en 
cuanto al grado de asociación indicando rangos en sus valores de cada una de las 
variables. Cuando existe equidad o nivel de igualdad en las dos variables se toma el valor 
+1caso contrario al ser dispersos o diferentes adquiere el valor de -1. 
Por ello si la prueba resulta no normal se aprueba la hipótesis nula porque el nivel de 











5.3 RESULTADOS DESCRIPTIVOS 
 
¿Te sientes satisfecho trabajando en esta empresa? 
Tabla 6 
 






En desacuerdo 1 2,5 2,5 2,5 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 7,5 7,5 10,0 
De acuerdo 26 65,0 65,0 75,0 
Completamente de acuerdo 10 25,0 25,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
  1: ¿Te sientes satisfecho trabajando en esta empresa? 
 
Figura 9 Satisfacción en la empresa 
Interpretación:  
De acuerdo con la tabla 6 y gráfica 1 mostrados, se aprecia que los colaboradores del 
Sima, presentan un 90% de satisfacción respecto a estar trabajando para esta empresa, 










¿Consideras que existe compañerismo en tu grupo de trabajo? 
Tabla 7 
 





 En desacuerdo 1 2,5 2,5 2,5 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 1 2,5 2,5 5,0 
De acuerdo 25 62,5 62,5 67,5 
Completamente de acuerdo 13 32,5 32,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
 
 ¿Consideras que existe compañerismo en tu grupo de trabajo? 
 
Figura 10 Compañerismo en el trabajo. 
Interpretación: 
En relación con la tabla 7 y gráfica 2, se observa, entre los colaboradores del Sima, que 
presentan un 95% de estar de acuerdo respecto al clima de compañerismo que se percibe 
en su grupo de trabajo, habiendo un mínimo de un 5.0% que opina que no hay cordialidad 








¿El reconocimiento que se te da, tales como bonificaciones, salarios, incentivos, es el adecuado a 
la función que desempeñas? 
Tabla 8 
 





 Completamente en desacuerdo 2 5,0 5,0 5,0 
En desacuerdo 11 27,5 27,5 32,5 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 15 37,5 37,5 70,0 
De acuerdo 11 27,5 27,5 97,5 
Completamente de acuerdo 1 2,5 2,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
  
¿El reconocimiento que se te da, tales como bonificaciones, salarios, incentivos, es el adecuado a 
la función que desempeñas? 
 
Figura 11 Reconocimiento en cuanto a la función desempeñada. 
Interpretación: 
En el estudio presente, y en concordancia con la tabla 8 y gráfica 3, se observa que los 
colaboradores del Sima, perciben en un 30% que la empresa les reconoce su trabajo y 
entrega, un 37.5% indican no estar de acuerdo ni en desacuerdo; frente a un 5.0 % que 








¿Te sientes seguro y estable en tu trabajo? 
Tabla 9 
 





 En desacuerdo 3 7,5 7,5 7,5 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 20,0 20,0 27,5 
De acuerdo 23 57,5 57,5 85,0 
Completamente de acuerdo 6 15,0 15,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
 ¿Te sientes seguro y estable en tu trabajo? 
 




En el estudio presente, y en concordancia con la tabla 9 y gráfica 4, se determina que los 
trabajadores del Sima, sienten seguridad y estar estables dentro de la empresa en un 
72.5%  , un 20.0% nos indica no estar de acuerdo ni en desacuerdo en referencia a la 
seguridad y estabilidad en la empresa; en contraparte con un 7.5 % de los trabajadores 







¿La empresa donde trabajas te proporciona oportunidades para tu desarrollo profesional? 
Tabla 10 
 





 En desacuerdo 1 2,5 2,5 2,5 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 8 20,0 20,0 22,5 
De acuerdo 22 55,0 55,0 77,5 
Completamente de acuerdo 9 22,5 22,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
¿La empresa donde trabajas te proporciona oportunidades para tu desarrollo profesional? 
 
Figura 13 Oportunidad para el desarrollo profesional. 
 
Interpretación: 
Respecto a esta pregunta, y de acuerdo a los datos recabados en la tabla 10 y gráfica 5, 
se describe que los colaboradores del Sima, manifiestan que la empresa si les da 
oportunidades para su desarrollo profesional en un 77.5%, un 20.0% indican no estar de 
acuerdo ni en desacuerdo en referencia a la seguridad y estabilidad en la empresa; en 







Cuando necesitas información específica, al margen de la establecida ¿ha sido satisfecha? 
Tabla 11 
 





 En desacuerdo 2 5,0 5,0 5,0 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 10 25,0 25,0 30,0 
De acuerdo 25 62,5 62,5 92,5 
Completamente de acuerdo 3 7,5 7,5 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
Cuando necesitas información específica, al margen de la establecida ¿ha sido satisfecha? 
 
Figura 14 Información de trabajo satisfecha. 
 
Interpretación: 
Respecto a esta pregunta, y de acuerdo a los datos recabados en la tabla 11 y gráfica 6, 
apreciamos que los colaboradores del Sima, en un 70.0%, manifiestan que la empresa si 
les proporciona información específica y más detallada que la convencional; un 25.0% nos 
indica no estar de acuerdo ni en desacuerdo en referencia a la seguridad y estabilidad en 
la empresa; en tanto que un 5.0 % de los colaboradores que manifiesta su absoluto 







5.3.1. ANÁLISIS DE LAS DIMENSIONES SEGÚN VARIABLES 
 








Válidos BAJA 3 7,5 7,5 7,5 
REGULAR 29 72,5 72,5 80,0 
ALTA 8 20,0 20,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
 SATISFACCIÓN LABORAL 
 
Figura 15 Satisfacción laboral 
Interpretación:  
De acuerdo a los datos recabados en las encuestas y condensadas en la tabla 12 y gráfica 
7, apreciamos que los trabajadores del Sima, en un 20.0%, manifiestan que la Satisfacción 
Laboral es alta; un 72.5 % nos indica la satisfacción laboral es regular; mientras que un 















Válidos BAJA 1 2,5 2,5 2,5 
REGULAR 21 52,5 52,5 55,0 
ALTA 18 45,0 45,0 100,0 
Total 40 100,0 100,0  
 
 
ÁREA Y AMBIENTE DE TRABAJO 
 
Figura 16 Área y ambiente de trabajo 
 
Interpretación:  
Respecto a la Dimensión Área y Ambiente de Trabajo, y de acuerdo a los datos 
recabados en las encuestas y condensadas en la tabla 13 y gráfica 8, apreciamos que los 
colaboradores del Sima, en un 45.0%, manifiestan que esta dimensión tiene un alto nivel; 
un 52.5% nos indica que dicha dimensión tiene un nivel regular; mientras que un 2.5 % de 















Válidos BAJA 9 22,5 22,5 22,5 
REGULAR 19 47,5 47,5 70,0 
ALTA 12 30,0 30,0 100,0 




Figura 17 Reconocimiento 
Interpretación:  
Respecto a la Dimensión Reconocimiento, y de acuerdo a los datos recabados en 
las encuestas y condensadas en la tabla 14 y gráfica 9, apreciamos que los 
colaboradores del Sima, en un 30.0%, presentan que esta dimensión tiene un alto 
nivel; un 47.5% de los colaboradores nos indica que dicha dimensión tiene un nivel 
regular; mientras que un 22.5 % de los colaboradores que manifiesta esta dimensión 















Válidos BAJA 5 12,5 12,5 12,5 
REGULAR 28 70,0 70,0 82,5 
ALTA 7 17,5 17,5 100,0 




Figura 18 Seguridad 
Interpretación:  
Respecto a la Dimensión Reconocimiento, y de acuerdo a los datos recabados en las 
encuestas y condensadas en la tabla 14 y gráfica 9, apreciamos que los colaboradores del 
Sima, en un 30.0%, manifiestan que esta dimensión tiene un alto nivel; un 47.5% de los 
colaboradores nos indica que dicha dimensión tiene un nivel regular; mientras que un 22.5 








BIENESTAR LABORAL (PRODUCTIVIDAD) 
Tabla 16 





Válidos BAJA 8 20,0 20,0 20,0 
REGULAR 20 50,0 50,0 70,0 
ALTA 12 30,0 30,0 100,0 





Figura 19 Bienestar laboral 
 
Interpretación: 
Respecto a la Dimensión Bienestar Laboral, y de acuerdo a los datos recabados en las 
encuestas y condensadas en la tabla 16 y gráfica 11, apreciamos que los colaboradores 
del Sima, en un 30.0%, manifiestan que esta dimensión tiene un alto nivel; un 50.0 % de 
los colaboradores nos indica que dicha dimensión tiene un nivel regular; mientras que un 







COMUNICACION EFECTIVA (PRODUCTIVIDAD) 
Tabla 17 





Válidos BAJA 7 17,5 17,5 17,5 
REGULAR 22 55,0 55,0 72,5 
ALTA 11 27,5 27,5 100,0 





Figura 20 Comunicación efectiva  
 
Interpretación: 
Respecto a la Dimensión Bienestar Laboral, y de acuerdo a los datos recabados en las 
encuestas y condensadas en la tabla 16 y gráfica 11, apreciamos que los colaboradores 
del Sima, en un 30.0%, manifiestan que esta dimensión tiene un alto nivel; un 50.0 % de 
los colaboradores nos indica que dicha dimensión tiene un nivel regular; mientras que un 







5.4 RESULTADOS DE LA ESTADÍSTICA INFERENCIAL 
4.4.1 PRUEBA DE NORMALIDAD 
Se realiza la prueba de normalidad para establecer el tipo de prueba estadística que se 
utiliza para ello se ve si pertenece a la estadística no paramétrica o a la paramétrica, 
sometiendo los resultados a una prueba de normalidad conocida como prueba de 
KOLMOGOROV – SMIRNOV para establecer si los resultados son anormales es decir no 
paramétricos o si son normales (paramétricos). 
 
Hipótesis: 
Ho: Los datos provienen de una distribución normal. 
Ha: Los datos no provienen de una distribución normal.  
Nivel de significancia: 
Se determina que α = 0.05 
 
Valor estadístico de la prueba: 
Para la presente hipótesis se considera que el valor específico es Kolmogrorov – Smirnov. 
Tabla 18 Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
SATISFACCIÓN  
LABORAL 
,396 40 ,000 ,689 40 ,000 
ÁREA Y AMBIENTE DE 
TRABAJO 
,330 40 ,000 ,706 40 ,000 
RECONOCIMIENTO ,356 40 ,000 ,701 40 ,000 
SEGURIDAD ,361 40 ,000 ,725 40 ,000 
BINESTAR LABORAL ,271 40 ,000 ,784 40 ,000 
COMUNICACION 
EFECTIVA 
,284 40 ,000 ,797 40 ,000 








Cuando n >= 50 la Prueba Kolmogorov-Smirnov se usa; de otro modo se ha de usar la 
Prueba Shapiro-Wilk, que viene a ser mi caso, por ser n = 40 
 
Regla de decisión: 
Si   Sig > 0.05 Se acepta la hipótesis nula 
Si   Sig < 0.05 Se rechaza la hipótesis nula.  
 
Toma de decisión: 
Se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna debido a que el valor p de 
significancia de prueba de normalidad mediante Shapiro-Wilk presenta como valor 0.000 
para todas las dimensiones consideradas para nuestro estudio, entonces para los valores 
Sig. < 0.05; se cumple el rechazo de la hipótesis nula.  
Por lo tanto, se ha utilizado la prueba no paramétrica para distribución normal de los datos 









5.4.1. CONTRASTACIÓN DE LAS HIPÓTESIS 
 
HIPÓTESIS GENERAL 
Ho:  La Motivación Laboral no impacta en el incremento de la productividad de los 
trabajadores del taller de construcciones navales SIMA Callao, 2018 
Ha: La Motivación Laboral si impacta en el incremento de la productividad de los 
trabajadores del taller de construcciones navales SIMA Callao, 2018 
 
Regla de decisión: 
Se acepta Ha si y solo sí Sig. < 0,05 
Se acepta Ho si y solo sí Sig. > 0,05 
 
Tabla 19 Correlación de Spearman de Motivación Laboral con Productividad Laboral 








Coeficiente de correlación 1,000 ,625** 
Sig (bilateral)  ,000 
N 40 40 
Productividad 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,625** 1,000 
Sig (bilateral) ,000  
N 40 40 
 **. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Nivel de confianza: 95%  (  = 0.05) 
 
Se da cuenta de la existencia de una relación rho de Spearman = 0.625, indicando que hay 
una relación positiva, con un nivel de correlación moderada entre las dos variables tanto 









Decisión estadística:  
La significación p = 0.000 es menor a  = 0.05, por tanto, la relación es significativa, 
rechazándose la hipótesis nula y se aceptándose la hipótesis alternativa concluyendo que: 
Entre la Motivación Laboral y Productividad Laboral si existe relación descrito en los 
colaboradores del taller de construcciones navales SIMA Callao, 2018. 
 
HIPÓTESIS ESPECÍFICA 1 
Ho:  El ambiente de trabajo y el reconocimiento NO impactan en el bienestar laboral 
Ha: El ambiente de trabajo y el reconocimiento SI impactan en el bienestar laboral 
 
Regla de decisión: 
Se acepta Ha si y solo sí Sig. < 0,05 
Se acepta Ho si y solo sí Sig. > 0,05 
 
Tabla 20  Correlación de Spearman del Ambiente de Trabajo y el Reconocimiento con 
el Bienestar Laboral 
      
El Área y 
ambiente de 






El Área y ambiente 
de Trabajo, y el 
Reconocimiento 
Coeficiente de correlación 1,000 ,572** 
Sig (bilateral)  ,002 
N 40 40 
Bienestar Laboral 
Coeficiente de correlación , 572** 1,000 
Sig (bilateral) ,002  
N 40 40 
 **. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Nivel de confianza: 95%  (  = 0.05) 
 
Los resultados del análisis de relación entre El Área y Ambiente de Trabajo y el 
Reconocimiento con el Bienestar Laboral, dan cuenta de la existencia de una relación rho 









Decisión estadística:  
La significación de p = 0.002 indica que es menor a  = 0.05, describe que es significativa 
la relación, rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alternativa concluyendo 
que: El ambiente de trabajo y el reconocimiento SI impactan en el Bienestar Laboral en los 
trabajadores del taller de construcciones navales SIMA Callao, 2018. 
 
HIPÓTESIS ESPECÍFICA 2 
Ho:  La Satisfacción Laboral NO impacta en la Seguridad y Salud Ocupacional y la 
Comunicación Efectiva. 
Ha: La Satisfacción Laboral SI impacta en la Seguridad y Salud Ocupacional y la 
Comunicación Efectiva. 
 
Regla de decisión: 
Se acepta Ha si y solo sí Sig. < 0,05 
Se acepta Ho si y solo sí Sig. > 0,05 
 
Tabla 21 Correlación de Spearman de la Satisfacción Laboral con la Seguridad y Salud 
Ocupacional y la Comunicación Efectiva 
      
Satisfacción 
Laboral 
Seguridad y Salud 







Coeficiente de correlación 1,000 ,681** 
Sig (bilateral)  ,015 
N 40 40 
Seguridad y Salud 
Ocupacional y la 
Comunicación 
Efectiva 
Coeficiente de correlación , 681** 1,000 
Sig (bilateral) ,015  
N 40 40 
 **. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 








Los resultados del análisis de relación entre Satisfacción Laboral con la Seguridad y Salud 
Ocupacional y la Comunicación Efectiva, dan cuenta de la existencia de una relación rho 
de Spearman = 0.681, existiendo una relación positiva, con nivel de correlación moderada. 
 
Decisión estadística:  
La significación de p = 0.015 indica que es menor a  = 0.05, describiendo que la relación 
es significativa, rechazando la hipótesis nula y aceptando la hipótesis alternativa 
concluyendo que: La Satisfacción Laboral SI impacta en la Seguridad y Salud Ocupacional 
























Con relación al objetivo Evaluar el impacto que ejerce la Motivación Laboral, para el 
incremento de la productividad en los trabajadores del Taller de Construcciones Navales 
Sima Callao, 2018, Se puede concluir según los objetivos planteados que la motivación 
ejerce gran impacto en los colaboradores para que aumenten la productividad. 
El trabajo cuando es bien realizado por ellos denota ser su principal fuente de motivación, 
siendo intrínseca, como un medio para su autorrealización personal y profesional de 
progreso y desarrollo.  
En consecuencia a ello, la productividad que se pueda alcanzar, es en gran parte, resultado 
de la motivación para trabajar en busca de su bienestar y satisfacción personal, así como 
también del adecuado ambiente laboral que tienen y del reconocimiento que se les otorga. 
 
En torno al objetivo correspondiente al ambiente de trabajo y el reconocimiento, esto 
impacta en el bienestar laboral,  en los colaboradores del Taller de Construcciones Navales 
Sima Callao, 2018, según el resultado obtenido, se observa que los colaboradores al 







libremente sus opiniones, sentir que se sienten reconocidos por el buen trabajo que 
realizan, impacta directamente en su bienestar laboral, así mismo este bienestar, sumado 
al desarrollo profesional que la empresa les brinda, permite que el colaborador produzca 
más y mejor, pero también se demostró que el 30% de los colaboradores perciben que el 
sueldo que tienen no es el adecuado o que en aspecto económico, no es el adecuado a la 
función que desempeñan, lo que puede conllevar a que migren a otro trabajo con el know 
how aprendido , pudiendo haber fuga de talentos, así mismo, la encuesta reflejó que no 
todos tienen una buena estabilidad en lo que se refiere a la ergonomía. Estos factores 
afectan el resultado del esfuerzo realizado cuando ejercen sus labores y que se traduce en 
una motivación negativa, lo que demuestra que la empresa no está dando la debida 
importancia a estos factores. 
Respecto al objetivo, la satisfacción laboral impacta en la seguridad y la comunicación 
efectiva, se puede verificar que el colaborador se siente satisfecho trabajando en su 
empresa y reconoce que su trabajo es parte del éxito de la empresa, así como los fracasos 
también forman parte de él. La comunicación y retroalimentación, la seguridad y estabilidad 
laboral, el gusto por su trabajo son factores motivacionales internos para ellos, que el gusto 
por su trabajo es el ímpetu para seguir en el día a día y cumplir sus metas personales, pero 
el tema de la estabilidad laboral, no es para todos, y esto podría ocasionar un accidente de 
trabajo, ya que esa tensión que les preocupa hace que no estén debidamente operativos y 
competitivos para el puesto. Si la empresa les diera esa estabilidad que ellos buscan, la 























Se debe reformular la cultura organizacional de la empresa, estableciendo nuevos 
principios y valores con enfoque hacia la satisfacción del empleado y reconocimiento, 
fomentando un buen clima laboral, adecuándolo a la obtención de resultados de una 
productividad eficiente y con calidad, así mismo, la empresa debe implementar programas 
para aumento de la motivación con enfoque en sus puntos débiles y acrecentar los motivos 
que ya tienen presente. O desarrollar estrategias de motivación enfocados en el desarrollo 
de satisfacción de sus empleados, sin importar el puesto que ocupen, que demuestren que 
ellos son importantes y en tanto logren alcanzar sus objetivos, también alcanzarán los 
objetivos organizacionales.  Además de ser más productivos, se sentirán más identificados 
con la empresa. 
 
La empresa debería crear un programa de financiamiento de formación profesional para 
sus colaboradores, o como premio a los mejores, para que lleven maestrías o cursos 
importantes, pues para algunos ya no bastan los cursos, talleres o capacitación que la 







del empleado, compensando el bajo sueldo, además se obtendrá personal idóneo y 
calificado, tendrán colaboradores más comprometidos e identificados con la empresa, 
evitando así que puedan migrar a otras empresas pues ellos son los que tienen el know 
how. 
Realizar cada cierto tiempo una reunión por áreas o por llamarlo más cordialmente, un 
compartir, en el cual haya intercambio de ideas, opiniones  entre jefes y empleados para 
así conocer que les afecta a la hora de trabajar y poder mejorar esta situación, o en todo 
caso explicar el porqué de tal situación, con la finalidad de que se hagan sugerencias, y las 
que sean factibles, ejecutarlas como un plan piloto, que se podría implementar en la 
organización para todas las áreas, de tal manera que se trabaje en armonía para un mejor 
desempeño. 
 
La empresa debe invertir en sus colaboradores, ofrecerles la tranquilidad y satisfacción que 
ellos buscan, como la estabilidad laboral. Si ellos saben que siendo productivos les darán 
este beneficio, sumado a que la labor que realizan es por pasión, pues el empleado seguirá 
manteniendo sus intereses y motivaciones, y por lo contrario crearán nuevas motivaciones 
o implantarán las que están ausentes. Estos intereses no son otra cosa que la motivación 
que tiene el trabajador para con su trabajo, hasta alcanzar la mística, viéndose una vez 










































ANEXO 1. INSTRUMENTO 
“ENCUESTA ACERCA DE LA PERSPECTIVA SOBRE EL IMPACTO DE LA 






1.  ¿Te sientes satisfecho trabajando en esta empresa? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
2.  ¿Entiende cómo su trabajo contribuye al éxito de la empresa? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
3.  ¿Te sientes partícipe de los éxitos y fracasos de tu empresa? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
4.  ¿Considera que tiene buena relación con sus compañeros? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 








5.  ¿Te resulta fácil expresar opiniones en tu grupo de trabajo? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
6.  ¿Te identificas con tu grupo de trabajo? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
7.  ¿Consideras que existe compañerismo en tu grupo de trabajo? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
8. ¿Las relaciones con tus compañeros te motivan a tener una mejor 
productividad en tu trabajo? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
9.  ¿Tienes buenas relaciones con tu jefe? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 










10. ¿Recibes un trato justo? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
11. ¿El reconocimiento que se te da, como felicitaciones, tarjetas de 
reconocimiento, agradecimiento en público, es el adecuado a la función 
que desempeñas? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
 
12. ¿El reconocimiento que se te da, tales como bonificaciones, salarios, 
incentivos, es el adecuado a la función que desempeñas? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
13. ¿Te sientes seguro y estable en tu trabajo? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
14. ¿Te gusta el trabajo que desarrollas? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 








15. ¿Deseas otro empleo en lugar del actual? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
16. ¿La empresa donde trabajas te proporciona oportunidades para tu 
desarrollo profesional? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
17. ¿Las cargas de trabajo están bien repartidas? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
18. ¿La empresa te facilita las herramientas y equipos de protección 
individual necesarios para su trabajo? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
19. ¿Las condiciones de trabajo te permiten una buena ergonomía? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 








20. ¿Recibes la información adecuada para desempeñar correctamente tu 
trabajo? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
 
21. Cuando necesitas información específica, al margen de la establecida ¿ha 
sido satisfecha? 
 
a) Completamente en desacuerdo b) En desacuerdo 
c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo d) De acuerdo 
e) Completamente de acuerdo 
 
 








ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS MÉTODO
GENERAL GENERAL GENERAL TIPO DE INVESTIGACIÓN
Cuantitativo
Dimensiones Indicadores NIVEL DE INVESTIGACIÓN
Satisfacción Descriptivo correlacional
Logro  DISEÑO
Pertenencia No experimental, Transversal.
Interacción social
Trabajo en equipo POBLACIÓN
Relación de Jefe y 
subordinado
Equidad
ESPECÍFICOS ESPECÍFICOS ESPECÍFICOS INSTRUMENTO
Cuestionario cerrado
Dimensiones Indicadores




Condiciones de trabajo ANÁLISIS DE DATOS:
  - Comunicación efectiva
 Información adecuada 
información 
extraordinaria
La información recolectada se 
procesó con ayuda del paquete 






El ambiente de 
trabajo y el 
reconocimiento, 
impacta en el 
bienestar laboral
¿Cómo El ambiente de 
trabajo y el 
reconocimiento, 
impacta en el bienestar 
laboral?
Determinar de qué 
manera el ambiente de 
trabajo y el 
reconocimiento, impacta 
en el bienestar laboral
¿Como impacta la 
Satisfacción laboral, en 
la seguridad y salud 
ocupacional y 
comunicación efectiva?
Determinar el impacto 
de la satisfacción 
laboral, en la seguridad 
y salud ocupacional y la 
comunicación efectiva
La satisfacción 
laboral impacta en la 
seguridad y salud 
ocupacional y la 
comunicación 
efectiva
Trabajadores pertenecientes a la 
categoría ocupacional y profesional 
del taller de Construcciones Navales 
en la empresa de industria naval SIMA.
- Bienestar laboral
- Área y ambiente de trabajo
- Reconocimiento
¿Cuál es el impacto que 
ejerce la motivación 
laboral, para el 
incremento de la  
productividad en los 
trabajadores del taller 
de construcciones 
navales SIMA Callao, 
2018?
Determinar el impacto 
que ejerce la motivación 
laboral, para el 
incremento de la 
productividad en los 




Laboral impacta en el 
incremento de la 






















































ANEXO 4. PLAN DE ACTIVIDADES Y CALENDARIO 
1.1 TABLA DE GANTT 
  CRONOGRAMA POR TRIMESTRES 1er TRIM. 2do TRIMESTRE 3er TRIMESTRE 
ACTIVIDADE

























I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
     1.1 Discusión de la Idea de Investigación                         
            1.1.1 Elaboración de la matriz de ideas                         
     1.2 Delimitación del problema de Investigación                         
     1.3 Elaboración de la Justificación                         
     1.4 Formulación del problema de Investigación                         
            1.4.1 Formulación del problema general                         
            1.4.2 Formulación de los problemas específicos                         
     1.5 Formulación de los objetivos de Investigación                         
            1.5.1 Formulación del objetivo general                         
            1.5.2 Formulación de los objetivos específicos                         
     1.6 Alcances y Limitaciones de la Investigación                         
II. MARCO DE REFERENCIA 
     2.1 Recopilación de la información                         
     2.2 Sistematización de la información                         
     2.3 Elaboración del marco teórico                         
III. HIPÓTESIS Y VARIABLES 
     3.1 Formulación de las Hipótesis de Investigación                         
           3.1.1 Formulación de la hipótesis general                         
           3.1.2 Formulación de las hipótesis específicas                         
     3.2 Operacionalización de la variable de estudio                         
           3.2.1 Definición nominal de la variable                         
           3.2.2 Identificación de dimensiones                         
           3.2.3 Construcción de indicadores                         
IV. INVESTIGACIÓN POR ENCUESTA 
    4.1 Confección del instrumento                         
           4.1.1 Redacción de ítems                         
    4.2 Selección de la muestra                         
          4.2.1 Elección de la técnica de muestreo                         
          4.2.2 Determinación de la muestra                         
    4.3 Trabajo de campo                         
          4.3.1 Planificación                         
          4.3.2 Aplicación de la encuesta                         
    4.4 Procesamiento de datos                         
    4.5 Análisis de datos                         
    4.6 Conclusiones y recomendaciones                         
    4.7 Recopilación de anexos                         
    4.8 Formato del trabajo de investigación                         
    4.9 Sustentación                         
                            
LEYENDA                           
                            
  ACTIVIDADES GENERALES                         









GLOSARIO DE TÉRMINOS 
 
Ambiente Laboral: es como los colaboradores perciben unas diversas características 
particulares de la organización. 
Colaborador: denominación a las personas que trabajan en una empresa.  
Compensación: retribuir en especie o dinero a las personas por derecho, por su trabajo 
realizado. 
Clima organizacional: tiene una relación cercana con la motivación, pero implica otros 
aspectos como el ambiente laboral que existe, reconocimiento social, sensación de 
pertenencia, relaciones informales. 
Cultura organizacional: la particularidad propia de cada organización y lo compone como 
una labor con identidad inherente.   
Equidad laboral: es el trato igualitario de los jefes hacia los trabajadores, según sus 
cualidades y capacidades. 
Factores extrínsecos: son aquellos factores que no son propios del individuo, que se ven 
influenciados por el ambiente externo que rodea a la persona. 
Factores intrínsecos: son aquellos factores internos enlazado a la satisfacción de la 
persona. 
Factor motivacional: es aquello que permite que la persona sienta placer hacia el 
cumplimiento de sus actividades. 
Incentivo: algo que incita o atrae a una persona a hacer algo. 
Insatisfacción laboral: reacción adversa de la persona hacia el desarrollo de su trabajo, 
en resultado a su condición de preocupación o zozobra al que puede llegar el trabajador. 
Motivación: es la causa por la cual se va a realizar o no una acción. Va encaminar, soportar 
y definir la conducta de un individuo. 
Motivación extrínseca: es aquella que se ve influenciada por factores externos para 







Motivación intrínseca: es aquella que nace del propio individuo para desarrollar su trabajo. 
Objetivo: es la razón de ser de una empresa, y constituyen las metas de una organización, 
hacia los cuales deben dirigirse los esfuerzos de sus miembros. 
Recompensa: premiar un beneficio, virtud o mérito. 
Recompensa extrínseca: es aquella retribución que se manifiesta por un bien visible o 
material. 
Recompensa intrínseca: es aquella retribución que no se manifiesta por un bien visible o 
material. 
Reconocimiento: gratitud que se siente por algún trabajo o favor concedido. 
Remuneración: es la retribución económica que se da, por haber realizado un trabajo o 
haber prestado un servicio. 
Salario monetario: es la retribución en dinero que se percibe de manera cíclica, a cambio 
de realizar trabajos por un tiempo establecido. 
Salario no monetario o emocional: es aquella retribución tangible que satisface las 
necesidades individuales, familiares y profesionales del trabajador.  
Satisfacción Laboral: grado de aprobación del empleado en cuanto a su ámbito y 
condiciones de trabajo. 
Seguridad laboral:  es la serie de técnicas y procedimientos para eliminar o minimizar 
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